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RELACIONES ENTRE SUPERVISORES Y EMPLEADOS 
I - INTRODUCCION.-
En el capítulo anterior 9 estud.iamos la forma como -
deben desarrollarse las r_ laciones entr·e supervisores y em­
pleados, vimos asi mismo 9 que la orden juega un papel impar 
tante en el logro de estas relaciones 9 por eso estudiamos -
los pasos a seguir en la emisión de órdenes.-
En este capítulo ·veremos las formas disciplinarias 
y algunos incentivos no económicos, usadoR en el desarrollo 
de las relaciones entre supervisores y empleados.-
II - LA CENSURA-. 
Tanto aJ. observar que el trabajador cumple mal lo -
man<iado 9 como e;.1 la intervención 9 con la que se trata. de 
comprobar el trabajo ejecutado. el S.tpervisor tiene oue emi 
tir juicios críticos� así de a:probaoión 9 como de cen;,_ra g -
si ha trabajado bi en 9 sufi ci entemente 9 con cuidado, o sin 
exacti tud 9 descuidado y poco sqtisfactoria□entE:. ·· 
Estos juicios tienen su efecto determinad0i los pri_ 
meros sean justos o no 9 se oyen con gu.sto 7 porq1.1-e halagan -
el sentimiento de dignidac., los últimos suelen despeJ:tar el 
resentimien�o 9 aun cuando estén justificados 9 porque reba­
jan la dignidad.-
A esta circunstancia 9 que dificulta el Juicio abier 
to 9 se añade otrai la clase y manera de la crítica.-
Generalmente se es muy seco y escueto en la aproba­
ción 9 iimitándose a lo más necesario - en cambio 9 el desean 
tento se suele manifestar con mucnas palabras.-
La reacción natural del censurado ec la sigu.ientei 
consli.dsrn. .la ocnsura como un� disminución de su valor� se -
aminora su deseo de trabajar 9 lo cual perjudica su produc 
ción posterior9 se desarrolla en él un sentimiento hostil -
(resentimiento por la humillación);¡ la unión entre él y el 
Supervisor se aminora.-
El 8upervi sor dece hacer uso de la censura s_Ólo 
cuando las circunstancias lo exijan y teniendo en cuenta 
las consideraciones anteriores.-
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III - EL CASTIGOº-
La falta del trabajador acarrea no sÓlo la censura ? 
sino también el castigo 9 lo cual es más sensible, pues la c�� 
sura afecta solamente lo espiritual, o=ende el orgullo, la 
dignidad, el sentimiento de la concienoia propia? pero el -
castigo es, a menudo 9 de forma material y disminuye la ga-­
nancia del trabajadorº Su objeto es hacer un daño sensible. 
El cdstigo puede aplicarse autom�ticamente en la 
empresa en virtud de un r eglamento interno de trabajoº -
En tod3s las empresas, el castigo es tanto consecu0n 
cia como causa de la disciplinaº Si se tiene tole:rancia y ·­
se pasan las faltas sin castigo 9 se di ce que la di soiplina 
se relaja y la empresa se desorganiza.-
Sin embargo ? es importante tene:r en cuenta que ha-·­
brán ocasiones 2n que se deoe ser tolerante; esto dependerá 
d.e las circunstancias.-
Es conveniente individualizar los castigos para ad� 
tarlos a la clase de carácter del trabajadorº-
IV - LA ALABANZA.-
Existen dos clases de alabanza o elogiog el apasio­
naco y el imparcial.-
El primero se expresa en tono de arlmj i·ación 9 emple� 
do superla�ivos9 obra como un wovjmi8ul;o hriJAgarluJ_·� ,,,,11,,, 
una adulación, mientras que el otro pone de manifiesto, en 
forma objetiva, el mérito. El elogio apasiorn:1.do puede ser o 
no genuino, el imparcial es siempre sincero,-
También se puede dist·i ug11i r desde otro punto de vis 
ta g La alaba.nza d.e la persona, con la q-c;,e se destacan Jas -
cualidades humanas del alabado (r::�.ogio personal), y alaban­
za de la obra, con la que, indirectamente resa,lta�t-ambién 
las~ cualidades del alabado (elogio del trabajo), También se 
puede elogiar de tal manera, que tar.to lo humano como la 
obra resulten alabados.-
V - EL ESTIMULO.-
Se emplean muchos pro ce di mi en tos sencillos g 
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Uno de les medios utilizados consiste en procurar -
que 9 de cuando en cuando 9 el empleado encuentre en el sobre 
de pago una carta o comunicación de la dirección de la Em-­
presa que contenga un consejo 9 un llamamiento 9 una alabanza 
o un estímuloº-
En los días de pago el trabajador es sensible y es­
tá dispuesto a atender los deseos del empresario9 se necesi 
ta este estado de ánimo p&ra conseguir del trabajador algo­
de lo que deseaº-
Estos ar.di des 9 tienen efecto poco duradero º Si se -
quiere usar un sistema eficaz 9 hay que distinguir entre im­
pulsar y animarº-
VI - SINTOMAS DEL DESCONTENTO.-
Es mi.;_y importante que el Supervi_ sor conozca cuándo 
existe desconteEto en los empleados q1-..e supervisa º Existen 
tres indicios de manifestación del descontento: 
A) FALTA DE INTERESEN EL TRABAJO
B) FALTA DE DISCIPLINA
C) FALTA DE COOPERACION
A) JAI/J14._DE INTER�S EN EL T_RABAJO
Su.ando el emplearlo riA1:t11<"sl.,·A i1tLu_Lór, u1, s11 L.ra.hajo 
es un buen síntoma de que está satisfecho 9 en caso con-­
trario no lo está.-
La solución del problema ge1Jc.1·Alrnr-n,�n .,,._c.1- ",;1,••1,n8 -
al Supervj_sor. Una de sus í'tnci.ones vitales es hr1.0er Jn 
posible por fomentar y mantener el interés en el tr�1�jo. 
Cuando su interés empieza a decaer a.cbe buscar los yu.n--­
tos donde ha fallado su habilidad ejecutiva.-
Un modo de evitar el aburrimiento es haciendo el 
trabajo más interesante 9 evitando la monotonía y dándole 
al empleado una idea de cómo su trabajo está coordinado 
y relacionado con el resto de operaciones de la planta; 
lo que hace que el empleado adquiera personalidad y que 
conozca exactamente la importancia de su trabajo con re­
laciln al resto del departamento� así como la forma en -
que contribuye a,la producción de la planta.-
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B) FALTA DE DISCIPLINA
Debe examinarse si ha habido cambios en las condici� 
nes del trabajo 9 en la clase de trabajo u otros factores 
que requieran cambio inmediato de las reglas o instruc-­
ciones. Cuando transcurren muchos años sin que se revi-­
sen las reglas 9 es importante examinarlas cuidadosament� 
y lo más pronto posible.-
La falta de disciplina frecuentemente proviene de -
reglas demasiado estrictas para las condiciones im�eran­
tP-s 9 o reglaR impueRtR.s por quienes desconocen las candi 
cionP.R P.�Actas de la planta 9 o impuestas s6lo porque han 
sido adoptadas por otras plantas de la localidad.-
Estas condiciones son las que engendran el descon-­
tento que cor1 el tiempo se convierte en un problema mayor. 
C) FALTA DE COOPERACION
Este es un indicio seguro del descontento. Se puede 
notar por la falta de interés en el trabajo 9 limitándose 
a hacer nada más que el mínimo requerido para permanecer 
en el trabajo 9 también en la len+,itud con que se efectúa 
el mismo� o en lo mal que se hace.-
Cualquiera de estos síntomas de descontento exigen 
acción inmediata por parte del Supervisor. Su deber es -
buscar inmediatamente las causas y disponer remedios an­
tes de que el desconte11to se haga general. -
Siempre es más fácil corregir una situación entre 
pocos empleados 9 que en un departamento completo.-
El Supervisor debe mantenerse muy alerta a los indi 
cios. Es muy posible que la dificultad haya surgido ante 
sus :9ropios ojos y aún as=½ no se diera cuenta de lo que 
pasaoa.-
Siempre debe arreglar su programa diario para que -
le permita dedicar cierto tiempo al estudio de las candi 
cienes del trabajo y a observar todos los días el campo; 
tamiento de sus empleados. Es mucho mejor dedicar un po::­
co de tiempo a estas medidas de precaución 9 que esperar 
a corregirlas mucho más tarde cuando el mal ha progresa-
ªºº -
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VII - LAS QUEJAS,-
Las quejas mal entendidas llevan a paros del treba­
jo y a una disminución de la eficiencia.-
Cuando se trata de mantener una ininterrumpida y efl_ 
ciente operación industrial todo obstáculo debe ser removi­
do. Las quejas manejadas con impropiedad, forman un obstácu 
lo definí ti vo a las arman·' osas relaciones laborales y a una 
alta eficiencia industrial.-
Seguidamente se encuentra una lista de las causas -
típicas de quejas en los empleados. Chequéense y estúdienseº 
Pregúntese así mismo si alguna de estas causas puede estar 
operando en su propio departamento o sección.-
1. Desigual pago por trabajo igual
2. Mé�odo de computar salarios no entendido
J. Discriminación para los mjembros o no del sindi­
catoº
4. Descuido por los accidentes de trabajo
5. Antihigiénicas condiciones de trabajo
6. Desigual distribución d.e trabajo
7, Herramientas y e�uipo en malas condiciones 
8. Injustas inculpaciones a los trabajadores
9. Promesas no cumplidas
10. Rechazo a acep�ar suge�encias
11. Hombres no apro_pian.os para los cargos
12. Responsabilizar a los empleados por errores de -
los cuales no son culpables.
13º Ordenes sin razones 
14. Falta de interé3 humano y simpatía por parte de
la supervisión. -
VIII - CONCLUSION.-
En el presente capítulo concluímos el estudio de las 
relaciones entre Supervisores y empleados; vimos algunas for 
mas disciplinarias: 
lQ º LA CENSURA 
2º. EL CASTIGO 
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empleadas en el mantenimiento de esas relaciones. Se estudia 
ron igualmente algunos incentivos que el Supervisor puede y 
debe emplear para obtener y mantener el clima adecuado de re 
laciones con sus empleados.-
El capítulo si6uiente será dedicado a las relaciones 
que el Supervisor debe mantener con sus superiores y con 
otros Supervisores.-
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